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懷孕歧視、同工不同酬、職業性別刻板印象──那些
職場中的《隱性歧視》

2024年3月8日，在泰國曼谷的街頭，女性工人們裝扮成孕婦參加國際婦女節的倡議行動。（攝影／Anusak

Laowilas／NurPhoto via Getty Images）
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性別可能影響工作嗎？從我們的生活經驗中，顯然答案是肯定的。讓我們從常見

的例子開始：有些職場以男人居多、有些則多為女人。而人們常喜歡談論「女主

管」與「男主管」之間的差異，或者有些職場根本缺乏女性主管、或是女性很難

升職、薪資也在性別間出現落差。

2023年諾貝爾經濟學獎頒給了哈佛大學的克勞蒂亞．戈丁（Claudia Goldin）

教授，她的研究讓我們更清楚看到勞動市場中性別差異的深層原因。戈丁發現，

女性的勞動參與率在過去200年並不是一直穩定上升的，而是呈現出一個「U型

曲線」。在19世紀，當社會從農業轉型為工業時，已婚女性的工作參與率急劇

下降；到了20世紀初，隨著服務業的發展，愈來愈多的已婚女性重返職場，勞

動參與率又開始上升。戈丁的研究還指出，避孕藥的發明對女性的職涯規畫帶來

了革命性的改變，讓她們在家庭和事業之間能有更多的選擇空間。

【精選書摘】

在男女平權意識普及的現代，針對性別的歧視依舊無所不在，以

社會文化、風氣為名，隱藏在生活中的各處，這正是《消除對婦

女一切形式歧視公約》（CEDAW）設立的宗旨。然而，隱藏在生

活中的這些歧視是以什麼形式存在？為何會不容易察覺？我們又

能怎麼做出改變？

《隱性歧視：用人權實踐平等，消弭藏在生活、文化之下的性別

歧視》一書以我國現存的社會現象切入，依據《消除對婦女一切

形式歧視公約》條文，從而檢視我國在性別歧視上存在已久的問

題，並導入他國案例，創造討論的空間，讓男女平權的願景，逐

漸走在落實的路上。本文節選自《隱性歧視》第11章，文章標題

與內文小標經《報導者》編輯改寫，由麥田出版授權刊登。
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不過，儘管20世紀的現代化和經濟成長讓女性的就業比例大幅提高，男女之間

的收入差距仍然沒有明顯縮小。戈丁認為，這其中一個原因是，許多女性在年輕

時做出的教育和職業選擇，會影響她們一生的職涯發展。而這些選擇往往受到前

幾代女性的經驗影響。例如，她們的母親可能在生育和養育孩子期間離開了職

場，等孩子長大後才回去工作。這樣的代際影響讓整體社會的變革進展相對緩

慢，即便現代社會在變化，女性在職場上遇到的結構性不平等仍然根深柢固，難

以改變。

而關於薪資差異，戈丁為人所知的研究主張，在現代的高收入國家中，許多國家

的女性教育程度高於男性，但男女之間仍然有明顯薪資落差，其關鍵在於「生

育」。她指出，在進入職場之初，男女薪資差異並不大，但第一個孩子出生後，

女性收入急劇下降，並難以獲得與男性相同的成長，這代表女性因家庭所受的職

場限制仍遠高於男性。

這種薪資差異現象的持續存在，以及生育此一事實可能對女性工作產生的影響，

顯現了《消除對婦女一切形式歧視公約》（CEDAW）第11條所強調的工作權平

等有多麼重要。

《消除對婦女一切形式歧視公約》（CEDAW）第11

條

一、締約各國應採取一切適當措施，消除在就業方面對婦女的歧

視，以保證她們在男女平等的基礎上享有相同權利，特別是：

1. 人人有不可剝奪的工作權利；

2. 享有相同就業機會的權利，包括在就業方面相同的甄選標

準；

https://nhrc.cy.gov.tw/cp.aspx?n=8685


從經歷懷孕歧視到返回職場的母親

生育對女性工作的影響究竟有多巨大？懷孕歧視在職場上仍然是嚴重的問題，而

許多女性面臨著各種與生育相關的職涯影響，例如因懷孕而離職、因懷孕被要求

留職停薪，或因短期內有懷孕計畫無法獲得工作。生產後，由於照顧子女的需

求，許多母親也難以重返職場、或者只能從事較簡單的工作、被調動到較差的工

作崗位等。

3. 享有自由選擇專業和職業，提升和工作保障，一切服務的福

利和條件，接受職業培訓和進修，包括實習培訓、高等職業

培訓和經常性培訓的權利；

4. 同等價值的工作享有同等報酬包括福利和享有平等待遇的權

利，在評定工作的表現方面，也享有平等待遇的權利；

5. 享有社會保障的權利，特別是在退休、失業、疾病、殘廢和

老年或在其他喪失工作能力的情況下，以及享有帶薪度假的

權利；

6. 在工作條件方面享有健康和安全保障，包括保障生育機能的

權利。

二、締約各國為使婦女不致因結婚或生育而受歧視，又為保障其

有效的工作權利起見，應採取適當措施：

1. 禁止以懷孕或產假為理由予以解僱，以及以婚姻狀況為理由

予以解僱的歧視，違反規定者予以制裁；

2. 實施帶薪產假或具有同等社會福利的產假，而不喪失原有工

作、年資或社會津貼；

3. 鼓勵提供必要的輔助性社會服務，特別是通過促進建立和發

展托兒設施系統，使父母得以兼顧家庭義務和工作責任並參

與公共事務；

4. 對於懷孕期間從事確實有害於健康的工種的婦女，給予特別

保護。

三、應根據科技知識，定期審查與本條所包涵的內容有關的保護

性法律，必要時應加以修訂、廢止或推廣。



由於現在家庭結構不若過去大家族人數眾多，母親可能難以取得育兒的家庭支

援、或者托育費用高於母親重返職場可能獲得的薪資，也都會成為女性重返職場

的阻礙。而以2020年衛福部公布的數據為例，台灣曾因生育（包括懷孕）而離

職者占已婚女性人口的22.7%。其中，59.9%的女性在離職後重新回到職場，平

均復職所需時間約為4年5個月。

其實，除了《消除對婦女一切形式歧視公約》，《經濟社會文化權利國際公約》

（ICESCR）第10條也保障母親在產前和產後合理期間內應獲得特殊保護，包括

產假和社會保障。在台灣，如果查閱現行的《性別平等工作法》、《勞動基準

法》等相關法律，可以看到一系列關於孕產、育嬰假等相關規定，也有哺集乳時

間、彈性工時等規範。除了女性員工本身，其伴侶也享有部分權利。

然而，時有耳聞的案例是，女性員工因懷孕身體不適，屢次請假，或是因有安

胎、備產、育嬰等需求長期請假，造成其他同事的工作負擔增加。此時，女性員

工所面對的，不僅有來自主管的責難、明示暗示休職或離職，也遭受同事之間的

閒言閒語，例如認為懷孕者不適合工作、沒人有必要體諒之類。這些狀況，即便

是女性或其配偶行使已經受到法律保障的孕產假、育嬰假等，仍然可能發生。依

據勞動部的「性別勞動調查統計」，事業單位也並非總是遵守這些法律規定。

這些現象的背後，反映出社會對女性的多重壓力。也顯現了懷孕從來就不只是取

決於女性個人意願之事，它牽涉到家庭、職場、社會等多方面的因素。要改善女

性在職場的處境，必須正視這些系統性的「期待」，使女性也可能在工作與家庭

之間取得平衡。

不僅是懷孕，成為母親以後的女性，即便選擇繼續工作，也可能面臨層出不窮的

挑戰。除了懷孕和分娩對身心造成的影響，還要面臨日夜照顧寶寶的作息調整需

求，以及即便下班仍有一連串家務與育兒責任等著母親完成的現實。在工作上，

https://crc.sfaa.gov.tw/Uploadfile/StatiscsKnowledge/34_20220629160204_7772504.pdf
https://nhrc.cy.gov.tw/News_Content.aspx?n=9771&sms=13508&s=6109
https://nhrc.cy.gov.tw/News_Content.aspx?n=9771&sms=13508&s=6109


重返職場本身也並非易事，如果自願或被迫選擇減輕工作負擔，隨之而來的便是

升遷停滯與薪資減少等不利益。如果職場環境對育兒更加友善，例如提供彈性工

時、育兒設施、設置推動更全面的家庭支持政策，這不僅能減少母親們的壓力，

也可以促進她們在職場上有更好的發揮。

《消除對婦女一切形式歧視公約》第11條要求締約國確保工作上的平等保障，

這包括在職場上不受歧視的平等機會、安全與健康的工作環境，並且，國家應該

採取適當措施，解決因家庭責任而影響女性在職場上平等待遇的問題，消除任何

因性別或懷孕、育兒而產生的職場歧視。公約旨在確保女性不因懷孕或成為母親

而被剝奪工作的權利，使她們在勞動市場上享有和毋需經歷生育事實的男性相同

的工作機會，以確保女性也能在職場上有同樣的機會站穩腳步。

2021年台灣大法官做出的釋字第807號解釋，也部分涉及了懷孕與女性工作權的

議題。這號解釋處理的夜間工作禁止規定，立法之初是基於社會治安、保護母

性、女性尚負生養子女之責、女性須照顧家庭及保護女性健康等考量，勞動部在

提供給大法官的意見中，則指出女性勞動年齡和生育年齡的重疊，考量到這段時

間的身心負荷健康問題，以及下一代的健康，是保護女性與整體社會的措施。也

就是說，雖然條文並沒有寫明與生育相關，但禁止女性夜間工作的規定很大程度

地與女性的生育角色有關。

大法官最終在解釋中指出，這種說法是將女性限制在只能扮演特定角色的刻板印

象，忽略了教養子女和照顧家庭的責任應該是全體家庭成員共同合理分擔，夜間

工作可能造成的負擔和危害，並不限於女性勞工。因此，大法官認定原本的法條

違憲失效。

職場中的隱形阻力：同工不同酬與玻璃天花板

https://cons.judicial.gov.tw/docdata.aspx?fid=100&id=310988


這種基於性別而存在的限制，其實不僅出現在過去的法律中，職場上的隱形限制

仍然經常可見、甚至普遍存在。例如前面曾提及的薪資差異，也展現在同工不同

酬的問題上。也就是說，即便在相同職位，女性的收入通常比男性低，這種現象

在全球依然屢見不鮮。為了突顯這一不平等問題，許多國家設立了「同酬日」

（Equal Pay Day）。

同酬日象徵女性需要多工作多久時間才能達到男性在前一年賺取的同等薪酬。以

台灣為例，2023年台灣女性的平均時薪為318元，為男性373元的85.3%，薪資

差距為14.7%。根據這個差距，女性須比男性多工作54天，才能達到與男性相

同的全年薪資。因此，2024年的同酬日被定在2月23日，這比2012年的同酬日

落在3月3日，已提早了一些，反映了兩性薪資差距略有縮小的趨勢。而根據勞

動部統計，近年來台灣的性別薪資差距雖然低於日本、韓國與美國，但高於歐

盟，顯示仍有進步空間。

另一方面，「玻璃天花板」也是為人所知的「隱形力量」。這個詞常用來形容職

場中無形的阻力，讓女性難以晉升至高階管理層──即使她們具備同等的能力和

經驗。根據近期英國標準協會（BSI）的研究，還出現了第二層的玻璃天花板

──女性因為個人偏好以外的原因提早離開職場，主要的理由仍為健康（包括生

育、更年期等）與家庭照顧。

因此，即便有些意見認為，玻璃天花板已經獲得緩解、不是問題，但實際上，這

些隱形力量對女性的限制仍然多有所聞。2023年世界經濟論壇（World 

Economic Forum）的全球性別報告就指出，職場女性的玻璃天花板仍然明顯

存在，尤其在理工領域：在最高階的工作層級，非理工領域的女性比例為27.5%

（入門層級為55.6%，多於男性），而理工領域在入門層級就只有29.4%的女

性，到最高階層則僅有12.4%。相關報告也指出，在醫療和法律領域，業內的女

性領導階層相當少見。

https://www.cna.com.tw/news/ahel/202402295005.aspx
https://www.cna.com.tw/news/ahel/202402295005.aspx
https://www.bsigroup.com/zh-TW/topics/Prioritizing-People/lifting-the-second-glass-ceiling/
https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2023/


適合特定性別的工作？

那麼，我們又該如何看待這種職業別的差異？難道真的有比較適合特定性別的工

作嗎？

在內政部的《消除對婦女一切形式歧視公約》訓練教材中，有個篇章是「從性

別探討空勤機組人員之進用」，其中提及，雖然在資格進用上，都是依專業需求

設定所需資格條件，並沒有性別的限制，但實際上女性投入的比例仍然非常低。

根據2021年底的統計資料，航空正副駕駛的女性比例為5.18%。但這種女性偏

低的情形並不是台灣特有的現象，美國勞動部統計2018至2021年航空產業中，

飛行機師的女性比例為6.53%。

內政部的資料中，討論了養成教育來源、工作性質等，造成在相關人才庫中原本

女性就較少，能選入的人才自然也較少的情形，也使得女性在此職業的比例提升

上，遭遇明顯阻礙。資料指出，雖然生理女性的部分條件確實可能有相關影響或

限制，例如體型、月經週期等，但養成過程以及工作性質而言，例如因傳統上工

程技術類科的工作環境、性質，產生了不同性別對就學就業的選擇差異，又或者

相關職業條件「較難吸引女性」。

這裡值得我們繼續思考，除了興趣差異，為何「較難吸引女性」？以機師而言，

總是需要「飛來飛去」的特質，是否與女性需要照顧家庭的傳統形象無法相符？

這是這份資料沒有特別提及的。相較於傳統上空服員以年輕女性為大宗，機師的

年齡分布則更廣。社會對於不同性別的職業形象，或許仍有著不同的期待。

這從對小學生的職業問卷調查也可以窺見一二，為什麼小學男生和小學女生總是

想要做不同的工作？以2023年《國語日報》報導的兒少大未來問卷調查來看，

小學男生想要成為電競選手、職業運動員、程式設計師，女生則想成為畫家（插

https://www.moi.gov.tw/cl.aspx?n=117
https://www.mdnkids.com/content.asp?Link_String_=214400000ZXRBXS


畫、漫畫、電腦動畫）、歌手或演員、麵包糕點師。這些差異究竟從何而來？是

興趣或者社會的期待？興趣是否也是順應著社會期待而生？

當然，特定職業的性別分布不均並不是罪大惡極的事，這樣的職業至今仍所在多

有，如幼教老師、工程師、護理師、司機、祕書、甚至，政府首長──真正的問

題是，這種不均為何而來？如果少數性別希望從事這個職業，會遭遇什麼困難？

制度上和現實上的限制、還有社會所施加的期望，這些應該如何克服？甚至，即

便已經來到了相同的工作崗位，也可能面臨他人的質疑，例如女性機械工程師被

客戶認為不如男性工程師專業、或無法獲得同等尊重及待遇，例如客戶毫不猶豫

地稱呼男性律師為律師、但女性律師就會被稱呼為「小姐」。

儘管從生理條件而言，可能存在特定性別較具優勢的工作，但重要的是，選擇職

業的自由不應該受到性別限制，並且，在特定職業中，無論性別，應該能獲得適

當的工作條件與環境。公視節目《誰來晚餐》曾經訪問台鐵第一位女司機員邱千

芳，她在剛開始工作時，由於沒有女性專屬的休憩空間和衛浴間，還需要與其他

男性共用，但現在硬體設備已經全面改裝。身為特定工作中的性別少數，在環境

上可以獲得合理的環境與制度支持，也是非常重要的一環。

古老偏見的新變種：求職平等的新挑戰

隨著社會進步，過去在工作權上的性別不平等逐漸改善，但在科技發展的影響

下，新的挑戰也隨之而來。

資料與不透明的演算法模型可能放大人類的偏見，最著名的例子是亞馬遜

（Amazon）自2014年起使用的實驗性招聘工具。這個工具的目的是自動化尋

找頂尖人才，但卻發現當履歷中出現「女性」一詞時，演算法會降低對該求職者

https://www.pts.org.tw/dinnerX/ep26.html
https://www.pts.org.tw/dinnerX/ep26.html


文／法律白話文運動；責任編輯／黃鈺婷

的評價。造成這種現象的原因在於，以往訓練模型的履歷大多來自男性，這反映

了男性在科技業的主導地位，並使這種優勢透過自動化工具持續延續。因此，如

何確保演算法的公平性、透明性及可解釋性，成為當前亟待解決的挑戰，也是我

們在這個新時代必須面對的重要任務。這些問題不僅與技術進步有關，更牽涉到

社會結構中的性別歧視，這也讓推動性別平等相關理念顯得格外重要。

CEDAW第11條強調了消除職場性別歧視的必要性，特別是確保女性在就業及職

業晉升上不受歧視。除了傳統的挑戰，透過落實這些原則，我們才能在新科技時

代真正實現性別平等，確保所有求職者都能在公平的環境中競爭。而要實現真正

的性別平等、滿足第11條所刻畫的各種要求，我們需要從教育、政策、企業文

化等多方面著手，打造一個能夠支持多元化與包容性的工作環境。

《隱性歧視：用人權實踐平等，消弭藏在生活、文化之下的性別歧視》，法律白

話文運動著，麥田出版
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